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Resumo:Nos dias atuai s muito se fala de umanova geragéo que irdestar afrente do mundo nas proximas
décadas, a chamada geracéo Y. Esta geracéo € caracterizada por individuos com alto senso de liberdade,
interatividade e alto grau de dificuldade de seguir hierarguias e comandos. Este estudo tem por objetivo
verificar o tipo de comprometimento prevalente na geracéo Y, e os motivos que a fazem se adaptar a
culturarigida e doutrinaria da vida militar. A amostrafoi composta por 150 militares entre 20 e 33 anos
pertencentes a Marinha, Exército e Aeronautica ocupando diferentes patentes. Foi aplicado um
instrumento de medida de percepcdo de comprometimento de Meyer e Allen (1991) mesclado com
questdes de cultura organizaciona criadas para este fim, além de um questionario socio demografico. A
analise dos resultados evidenciou que no momento do ingresso ao ambiente militar o comportamento dos
individuos da geragdo Y se adapta a cultura militar e as caracteristicas da geragdo em grande parte séo
reprimidas para que haja uma adaptacdo ao ambiente. Os resultados demostraram também que esta
geracdo aprende a lidar com a hierarquia e abstém de sua individualidade para alcancar um objetivo
comum, uma estabilidade futura.

Palavras Chave: Comprometimento - Cultura Organizacion - Geragdo Y - Militarismo -
Diferencas
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1. INTRODUCAO

A geracdo Y possui caracteristicas e qualidades que a diferencia das geracdes
anteriores, sendo rotulada como pertencente a pessoas mimadas (fazem o que gostam e 0
que querem), criativas, que precisam a todo 0 momento estar conectadas, que gostam de
estar se aventurando, seja no &mbito de trabalho ou no pessoal, s&o ansiosos, ambiciosos no
trabalho (querem ser promovidos em tempo recorde e ser bem remunerados), ndo sao
acostumados a lidar com hierarquias, individualistas e muito bem informados, 0 que 0s
tornam criteriosos na permanéncia ou na troca de seus empregos.

Essa geracdo tdo mal vista por muitos gestores nas organizacgdes civis, se comporta
de uma maneira diferente no ambiente militar, onde aprende a ser regida por regras e normas
que devem ser estritamente obedecidas, sob pena de fortes sancdes.

Entretanto, os jovens da geracdo Y além de encontrarem no militarismo sua
estabilidade financeira se deparam com um ambiente onde um depende do outro para
realizar sua tarefa (no campo de batalha um depende do outro para sobreviver) ocorrendo
que seu comportamento se modifica para a integracdo em uma nova realidade. As famosas
peculiaridades da geracdo Y sdo amenizadas e postas em segundo plano neste ambiente.

O desejo de estar em determinada Forca Armada (Exeército, Marinha ou
Aeronautica), o reconhecimento e orgulho da indumentaria militar, o sonho de ter uma vida
estavel e 0 amor a patria faz com que um jovem militar da geracdo Y, encare o desafio da
renuncia as suas caracteristicas e se comprometa com o ambiente em questao.

Dessa maneira, 0 presente artigo tem como objetivo verificar o tipo de
comprometimento da geracdo Y, considerada independente, interativa e insubordinada, e 0s
motivos que a fazem se adaptar a cultura rigida e doutrinaria da vida militar.

2. CULTURA ORGANIZACIONAL

2.1.CONCEITO

O conjunto de aspectos (formais e informais), crencas, habitos agregados a valores,
atitudes e expectativas compartilhados pelos membros de uma organizacdo, pode ser
definido como cultura organizacional. A cultura de uma organizacéo € a sua identidade, pois
demonstra os principios valorizados, estipula os limites e orienta 0 comportamento dos seus
membros, distinguindo-a assim das demais. (CHIAVENATO, 2010)

De acordo com Schein (2009, p.16):

Podemos pensar a cultura como a aprendizagem acumulada e compartilhada por
determinado grupo, cobrindo os elementos comportamentais, emocionais e
cognitivos do funcionamento psicoldgico de seus membros. Dada tal estabilidade e
histérico compartilhado, a necessidade humana por estabilidade, consisténcia e
significado levard os vérios elementos compartilhados a formar padrdes que
finalmente podem-se denominar de cultura.

Ja na visdo de Robbins (2010, p.501) a “cultura organizacional se refere a maneira
pela qual os funcionarios percebem as caracteristicas da cultura da empresa, e nao ao fato de
eles gostarem ou néo delas”, retirando qualquer aspecto de envolvimento emocional.
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Nessa linha de raciocinio Chiavenato (2010) afirma que a cultura organizacional
também é representada pela visdo do colaborador em relacdo a conducdo dos processos
internos e ao tratamento da empresa com seus clientes internos e externos, influenciando
assim no comportamento produtivo do colaborador, na qualidade de seus servicos e no
resultado de seus produtos.

Dessa maneira, pode-se assim concluir que a cultura organizacional consiste nos
costumes e experiéncias adquiridos de forma a serem criados artefatos, crengas,
pressuposicoes basicas e valores que influenciam no comportamento de seus membros. A
cultura é percebida no momento que o colaborador entra na empresa, pois até sua estrutura
fisica reflete o que é importante e valorizado pela organizacéo.

2.2 TIPOS DE CULTURA
2.2.1 CULTURA FORTE

Staber (2003) diz que “uma organizacdo é dita de cultura forte se os significados séo
fortemente acreditados, amplamente compartilnados e profundamente incrustados. O
carimbo de uma cultura forte é a unidade ¢ a lealdade”, imprimindo um forte carater de
obediéncia as normas e padrfes estabelecidos.

Robbins (2010) reforca que neste tipo de cultura a influéncia dos valores da
organizacdo sdo intensamente acolhidos e respeitados por todos, criando alto nivel de
comprometimento. Os membros participantes percebem de forma nitida e bem precisa a
estratégia e a missao da empresa, refletindo uma boa imagem diante seus clientes.

Observando outro ponto de vista, Tanure (2007, p. 134) afirma:

As culturas fortes significam quase levar a integracdo normativa ao extremo, pois
uma cultura muito forte pode influenciar ou ndo no desempenho de uma
instituicdo, apesar de muito se dizer que culturas fortes sdo culturas mais
eficientes, nem sempre sdo como aparentam sendo que quanto mais forte mais
dificil de reparar os erros da instituic&o.

Pela visdo do autor pode se entender que uma cultura muito forte, por estar bastante
enraizada na mente e na rotina de seus colaboradores, pode criar barreiras em relacdo a
mudancas, limitando ou retardando o seu poder de reagdo as inovagdes.

2.2.2 CULTURA ADAPTATIVA

Totalmente flexivel esta cultura esta disposta a mudangas, acompanha a
modernizacéo se atualizando e valorizando e objetivando o crescimento organizacional.

Chiavenato (2010) aponta que este tipo de cultura corre o risco de se tornar instavel,
pois, mudancas constantes levam a perda da identidade e caracteristicas proprias, valores
estes que sdo Unicos a organizagao.

Ja Tamayo, Mendes e Paz (2000) afirmam que nas culturas adaptativas “predominam
os valores de autonomia, a énfase € na inovacao, na criatividade do individuo, no teste de
novas solucdes, de novas formas de pensar, de agir, de executar o trabalho e de produzir”,
permitindo aos individuos uma maior liberdade e empoderamento. Para tanto, & preciso
trabalhar com pessoas que tenham uma maturidade e responsabilidade maiores, pois, caso
contrario, podemos esbarrar em situacbes em que o colaborador ndo realiza as suas
atribuicOes e responsabilidades por nao ter sido “ordenado”, se escondendo por tras dessa
liberdade n&o assistida.
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2.2.3 CULTURA DOMINANTE E SUBCULTURAS

Na maioria das institui¢cbes publicas ou privadas de grande porte normalmente existe
a presenca de uma cultura dominante e de subculturas.

De acordo com Robbins (2010), cultura dominante é aquela onde a maioria dos
colaboradores da organizacdo compartilham os valores essenciais da empresa. Nas
subculturas, além de compartilharem os valores essenciais cada departamento agrega valores
peculiares. A subcultura também “pode ser definida como uma ‘adequagdo’ da cultura
dominante as situagdes particulares”. (AZEVEDO, 2012)

2.2.4 CULTURA CONSERVADORA
Ainda Tamayo, Mendes e Paz (2000) afirmam que:

Nas organizagdes que déo preferéncia aos valores relativos ao conservadorismo, a
iniciativa e a criatividade do empregado ndo sdo promovidas porque a énfase é
dada as tradicdes e a conservagdo do status quo, aos caminhos e as solucfes ja
conhecidas e testadas pela organizagdo no passado.

Para Chiavenato (2010, p.178) as culturas conservadoras “se mantém inalteradas
como se nada houvesse mudado no mundo ao seu redor”, o que em nossa sociedade atual
pode ser um fator de perda de competitividade e, consequentemente, de mercado.

A partir do exposto pode-se entender que a cultura conservadora independe da
evolucdo ao seu redor e seus valores permanecem intactos, sendo uma cultura rigida e com
raizes firmes. Este tipo de cultura pode ser aplicado em mercados estaveis e de pouca
competitividade, ou em organiza¢Ges monopolistas.

2.3 CULTURA MILITAR

Devido a grande dificuldade de encontrar literatura sobre o assunto, foram realizadas
diversas entrevistas informais com membros das trés Forcas Armadas e, pode-se concluir
que a identidade rigorosa desta cultura esta baseada na defesa da integridade e soberania do
pais contra possiveis ameacas hostis e a defesa da garantia dos poderes constitucionais da lei
e da ordem.

Honra, carater, lealdade, disciplina e submissdo a hierarquia sdo valores
internalizados pelos individuos das forgcas armadas em geral e, caso haja desvios de conduta
dos mesmos, no processo de formacao sdo corrigidos pela instru¢do massificada. Essa severa
formacéo ocorre devido aos desafios que o militar pode encontrar em sua carreira, podendo
acontecer até mesmo haver a necessidade do sacrificio da prépria vida, tendo em vista que o
militar neste processo jura morrer pela patria no evento chamado: Juramento a bandeira.
(artigo 175 do Decreto n°® 88.513, de 13 de julho de 1983).

A lideranca militar, notadamente autocratica em relacdo ao cumprimento dos seus
valores e deveres, serve para concentrar o poder nas maos de um militar preparado para
assumir posicdes de comando e decidir nas adversidades pelo grupo subordinado, bem como
influencié-los a fazer as atividades de forma voluntaria em prol dos objetivos da instituig&o.

Outro aspecto peculiar da Marinha, Exeército e Aeronautica do Brasil é que possuem
uma linguagem peculiar que as diferenciam de outras organizacOes, tais como: torar
(dormir), papirar (estudar), estar na onca (passando por uma dificuldade), Brasil (utilizado
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como palavra denotativa de confirmacéo), vibrar (atitude de exaltacdo em qualquer agéo),
entre outros.

Também é necessaria a utilizacdo de pronome de tratamento ao se dirigir a um
superior, sempre utilizando “senhor” ou “senhora” ao finalizar qualquer conversacao.

Existem outros aspectos comportamentais que também séo peculiares e descritos em
documentos, como regras sociais dentro das instituices do tipo: homens e mulheres
fardados n&o podem cumprimentar-se com contatos fisicos tais como beijos e abracos.

O dia a dia das escolas militares comeca no raiar do amanhecer com a alvorada as
seis horas da manha. O aspirante/cadete comega seu dia com afazeres, tais como: higiene e
asseio pessoais bem feitos (com énfase em cabelo e barba), roupas de cama bem arrumadas e
guardadas e uniforme sempre limpo e muito bem passado.

Utilizando como exemplo a Escola Naval, temos como sequéncia o chamado
“reunir”, conforme o artigo 163 do item 38 do RIEN (Regulamento Interno da Escola
Naval), onde o aspirante fica em formacdo, imovel na posicdo de descansar, sendo
informado das situacdes previstas para acontecer no decorrer do dia. Apos a formatura tem o
café da manha e, entdo finalmente comeca o dia Gtil nas forcas armadas quando todos 0s
militares irdo exercer suas funces com o afinco e rigor necessarios.

Os formandos militares sdo tratados com muito rigor e exigéncia, pois o0 objetivo é
forméa-los para uma carreira que tem como ponto intrinseco, lidar com o perigo de forma
inteligente e proativa.

Por se tratar de uma escola de formacdo a rotina é mais pesada, pois o
aspirante/cadete fica em regime de internato de segunda a sexta feira, voltando no fim de
semana para casa. Normalmente neste periodo de formacdo a rotina € voltada para o
desenvolvimento intelectual e fisico do formando, dividindo o dia em uma parte para aulas e
outra da pratica de treinamento militar e fisico.

SIMPOSIO DE EXCELENCIA
EM GESTAO E TECNOLOGIA

2.3.1 ESPECIFICIDADES DA CULTURA MILITAR

Quadro 01 — Valores da Cultura Militar

Valores do Militar: Etica Militar: Principios e Crencas:
Patriotismo Sentimento ao Dever Coragem
Civismo Honra Pessoal Dever
Fé na Missdo Pendonor Militar Disciplina
Amor a profissdo Decoro da Classe Hierarquia
Espirito de Corpo Profissionalismo Lealdade
Aprimoramento  Técnico- - Lideranca
profissional
Espirito de Sacrificio - Probidade
- - Patriotismo

Fonte: Vade-Mécum de cerimonial Militar do Exército VM 10, 2002.

3. COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

3.1 CONCEITO

De acordo com Bastos (1995), uma caracteristica importante dos atuais estudos sobre
comprometimento organizacional é a sua excessiva fragmentacdo e pulverizacdo, o que
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torna fundamental uma analise conceitual capaz de procurar chegar a um consenso a respeito
desse construto. Para demonstrar isso, cita o estudo de Morrow (1983), que identifica
aproximadamente 30 conceitos de comprometimento associados a termos como
envolvimento, apego, saliéncia e identificacdo, entre outros.

Wiener (1982), porém, aponta a ideia de identificacdo como a mais utilizada na
caracterizacdo do comprometimento, por refletir a vontade de aproximacdo que o individuo
apresenta em relacdo a sua organizacao, razdo pela qual tem servido de guia a maioria das
pesquisas sobre 0 tema. Esse ponto de vista € compartilhado por Siqueira (2000), ao afirmar
gue o comprometimento organizacional € um estado no qual um individuo se identifica com
uma organizacao em particular e seus objetivos, desejando manter-se afiliado a ela com
vistas a realizar tais objetivos.

Na visdo de Branddo, Bastos e Pinho (1997), o comprometimento organizacional
esta relacionado ao engajamento do individuo com a organizacdo, 0 mesmo se identifica,
permanece vinculado e motivado em atingir os objetivos organizacionais.

Os autores reforcam ainda que o comprometimento passa a significar uma lealdade
entre o individuo e seu ambiente de trabalho, tal envolvimento determina suas acdes e
sentimentos.

Ja de Cottis e Summers (1987) ressaltam que o comprometimento organizacional
consiste em um estado no qual o individuo se torna vinculado as acGes e crencas sobre a
organizacdo, as quais irdo sustentar suas atividades e seu envolvimento com essa
organizacdo. Na mesma linha de argumentacdo, Medeiros e Enders (1998) afirmam que o
comprometimento torna os “individuos competentes, dedicados, engajados e,
principalmente, envolvidos com os problemas da organizagao” (p. 68).

3.2 MODELO TRIDIMENSIONAL DE MEYER E ALLEN

Partindo da observacdo de que as varias concepcGes de comprometimento
organizacional, de carater unidimensional, apresentavam algumas diferencas, mas também
semelhancas, Meyer e Allen (1991) propuseram um modelo tridimensional de
comprometimento organizacional caracterizado por trés fatores: afetivo, instrumental e
normativo.

Tais fatores definem-se, respectivamente, pela identificagdo, apego ou envolvimento
com 0s objetivos e valores organizacionais; pelo desejo de permanecer, de continuar na
organizacédo e pelo sentimento de orgulho de a ela pertencer. Assim, “empregados com um
forte comprometimento afetivo permanecem na organizagdo porque eles querem; aqueles
com comprometimento instrumental permanecem porque eles precisam e aqueles com
comprometimento normativo permanecem porque eles sentem que sdo obrigados”
(Medeiros & Enders, 1998, p. 71).

Dessa forma, os autores (Meyer & Allen, 1991) reconhecem a existéncia de trés
estilos independentes de ligacdo do empregado com a organizacgdo, que podem, no entanto,
atuar de maneira combinada. Logo, um funcionario pode, por exemplo, estar descontente
com alguns aspectos do seu ambiente de trabalho e, ainda assim, mostrar-se satisfeito com a
organizagdo como um todo, procurando, desse modo, envidar esforgos em prol da mesma,
por estar com ela comprometido.
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Podemos observar melhor os conceitos do modelo na tabela abaixo:
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Quadro 2 - Defini¢bes do Modelo Trimensional de Meyer e Allen

AFETIVO

CALCULATIVO

NORMATIVO

Caracterizado pela ligagéo
emocional, pois 0S
individuos permanecem na
organizacdo por livre e
espontanea vontade, ou seja,
sd0 pessoas que possuem
valores tais como: lealdade e
engajamento, no tocante a
contribuicdo do mesmo para
alavancar a empresa. Fonte:
Mowday e cols(1982, apud,
Branddo, Bastos e Pinho,
1997)

Caracterizado pelos side bets
(investimentos) que
colaborador fez na
organizacdo, porque ele
avalia, tdo somente, o custo-
beneficio de estar
pertencendo a organizagé&o,
dessa maneira sua
permanéncia € observada
apenas porque precisam.
Fonte: Becker (1960, apud,
Branddo, Bastos e Pinho,
1997)

Caracterizado pela obrigagéo
e pelos dos deveres que o
colaborador tem com a
organizacdo, visto que a
historia pessoal do individuo
e suas peculiaridades fazem
com que seja gerado um

nivel de lealdade e
obrigacdo. Fonte: Wiener
(1982)

Fonte: Adaptado pelos autores (2013)

4. HISTORICO DAS GERACOES

Antes de se efetuar uma descricdo da geracdo Y, é necessario primeiro estabelecer
uma breve descricdo das geracdes que a antecederam, principalmente no aspecto de seu
comportamento no ambiente de trabalho, que é o foco deste artigo.

Entretanto, para se entender como uma geracdo é influenciada, de acordo com
Malafaia (2011) é preciso observar os acontecimentos politicos, 0s avancgos tecnoldgicos e
0S movimentos sociais ocorridos em cada época para caracterizar o comportamento humano
da geracdo envolvida.

Para ndo se retroceder muito, mesmo porque as geracoes anteriores ja ndo estdo mais
ativas no mercado de trabalho, o presente trabalho ird comecar sua analise a partir da
geracdo Baby Boomers, ou seja, aqueles individuos nascidos entre os anos de 1946 a 1964, e
que, de acordo com Robbins (2005, apud, Malafaia, 2011), tinham ideia de construir uma
carreira solida e com fidelizacdo ao trabalho, bem como buscavam uma carreira que
promoveria a realizacdo pessoal, preocupando-se com o dever, seguranca e em permanecer
por muito tempo em uma empresa.

A geracdo seguinte foi a geracdo X, nascida entre os anos de 1965 a 1979, e que
gostam de ter uma rotina flexivel, priorizando o equilibrio e a qualidade de vida, investindo
no alcance de sucesso e de realizagao pessoal. De acordo com Robbins (2010) esta geracéo é
ligada a familia e d& muita importancia aos relacionamentos.

A geracdo Y € composta por jovens nascidos a partir dos anos 80, também chamada
pelo autor de “geracdo da tecnologia e geracdo da internet”. Apresenta-se totalmente
interativa, realizando suas pesquisas e atualizacOes através de sites de revistas e jornais
eletrbnicos, tem sua diversdo em sites de jogos eletrdnicos, entre outros, bem como
costumam acessar o Twitter, Facebook, e-mail, chat (dentre outras redes sociais fazem parte
do cotidiano destes jovens), onde se socializam no ambiente virtual.

Segundo Robbins (2010, p.141) “autoconfianga, sucesso financeiro, independéncia
pessoal junto com trabalho de equipe, lealdade a si mesmos e aos relacionamentos” S80
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valores dominantes desta geracdo dentro de seu ambiente de trabalho. Além disto, esta
geracdo possui capacidade de exercer multiplas funcGes, focam e empenham-se mais nos
estudos e atividades extracurriculares do que a geragdo anterior querendo alcancar seus
objetivos com rapidez.

Bauman (1998, p. 22-23) resume as peculiaridades da geracdo Y da seguinte forma:

Deleitam-se na busca de novas e ainda ndo apreciadas experiéncias, sdo de bom
grado seduzidos pelas propostas de aventura e, de um modo geral, a qualquer
fixacdo de compromisso, preferem ter opcdes abertas. Nessa mudanca de
disposicdo, sdo ajudados e favorecidos por um mercado inteiramente organizado
em torno da procura do consumidor e vigorosamente interessado em manter essa
procura permanentemente insatisfeita, prevenindo, assim, a ossificacdo de
quaisquer héabitos adquiridos, exercitando o apetite dos consumidores para
sensacOes cada vez mais intensas e sempre novas experiéncias.

Na visdo de Loiola (2009) os “Y”’s estdao “acostumados a pedir e ter o que querem”,
porém tal rétulo pode ter um impacto negativo diante de gestores e lideres que temem a
insubordinacdo. Estereotipada como jovens ansiosos, ambiciosos, que ndo obedecem a
hierarquia, as empresas deixam de explorar seu potencial em diversas areas tais como:
facilidade no aprendizado, criatividade, intuicdo agucada e busca réapida de resultados.
(MIRANDA, 2013)

Outro comportamento ressaltado por Loiola (2009) € a deslealdade ao ambiente de
trabalho, pois segundo a autora “no trabalho, € comum os recém-contratados pularem de um
emprego para o outro, tratarem os superiores como colegas de turma ou baterem a porta
qguando ndo sdo reconhecidos”. A atividade exercida pelo jovem geracdo Y deve agregar um
significado ou uma realizagdo pessoal, porque a motivacdo maior é fazer o que gosta e tem
prazer.

Os ideais e peculiaridades desta geracdo provém de sua criacdo familiar, tais jovens
ndo estdo acostumados com hierarquia e autoridade, pois seus pais cultivaram um ambiente
amigavel e sem obrigacGes diferentes da rigidez que foram criados. (MIRANDA, 2013)
Diante desta realidade pode-se entender o porqué destes jovens ndo gostarem de ser
questionados, é uma geracdo independente e visionaria, até mesmo porque a maioria foi
criada com a familia mais desagregada, onde a o nucleo familiar é composto normalmente
por pais separados ou por pais que trabalham ambos fora, tendo pouco contato e influéncia
na criacao dos filhos, o que talvez possa explicar essa maior independéncia.

5. METODOLOGIA

A amostra foi composta por 150 militares das Forcas Armadas Brasileira, com 33,3%
dos militares pertencentes a Marinha do Brasil, 33,3% pertencentes ao Exército Brasileiro e
33,3% pertencentes a Aeronautica. Todos militares selecionados eram homens com idades
que variavam de 20 a 30 anos, sendo que 93,33% eram solteiros, 4% casados e 2,66%
apresentavam outros tipos de relagdes. Em relacdo a patente, 0,6% ocupavam 0 posto de
capitdo, 0,6% eram primeiro tenente, 1,3% segundo tenente, 33,3% aspirantes, 0,6%
segundo sargento, 4% terceiro sargento, 4,6% cabo, 54% soldados e 0,6% recruta. No que
diz respeito a escolaridade, 4,6% tinham o ensino superior, 94,6% o ensino médio e 0,6% o
ensino fundamental. O tempo de servico variou de 4 meses a 13 anos.

Para o estudo do problema em questdo fora aplicado um questiondrio com 29
questdes com respostas variando de 1 (discordo totalmente) a 6 (concordo totalmente), dos
quais 18 dizem respeito ao comprometimento dos militares, sendo seis de carater normativo,
seis de carater afetivo e seis de carater comportamental, e 11 questdes relacionadas ao
comportamento especifico da geragéo Y.
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A pesquisa foi autorizada pelos comandantes de cada Forga militar, sendo executada
na Escola Naval instalada na Ilha de Villegagnon - RJ, no Batalhdo de Infantaria da
Aerondutica Especial dos Afonsos (BINFAE/AF), situado em Sulacap e na 22 Companhia de
Infantaria Paraquedista, 25° Batalhdo, situado na Vila Militar — RJ.

6. ANALISE DOS RESULTADOS

Os graficos abaixo expressam os resultados da aplicacdo dos questionarios mencionados

anteriormente e foram todos de elaboracdo propria.
Tabela 01 — Comprometimento afetivo

Discordo Totalmente
9%

Discordo em
Grande Parte
7%

Concordo Totalmente
38%

Discordo

Concordo em Concordo Ligeire;mente
Grande Parte Ligeiramente 6%
24% 16%

Grande parte dos entrevistados (78%) esta ligada afetivamente com sua Forca.

Tabela 02 — Comprometimento Calculativo

Comprometimento
—— Calculativo
Discordo Totalmente
20%

Concordo Totalmente
23%

T~

Discordo em Grande
Parte
15%

Discordo Ligeiramente
11%

Concordo em Grande
Parte

18%  concordo Ligeiramente
13%

O gréfico traduz que a maioria (54%) dos militares inclusos na geracdo Y possuem um
comprometimento baseado no custo-beneficio, todavia um pouco menos da metade (46%)
ndo tenha essa mesma visao.

Tabela 03 — Comprometimento Normativo

Compromentimento Discordo Totalmente

. \
Normativo 15%
0%

Discordo em
Grande Parte
Concordo Totalmente 11%

28% Discordo Ligeiramente

Concordo em Grande 12% Concordo
Parte Ligeiramente
17% 17%

O grafico denota que a maior parte dos entrevistados (62%) tem um sentimento de
dever com as For¢as Armadas.

Tabela 04 — Individualidade da Geragéo Y
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Concordo Totalmente
16%

Discordo Totalmente
35%

Concordo em Grande
Parte

9%

Concordo
Ligeiramente
11%

Discordo Discordo em Grande
Ligeiramente Parte
8% 21%

O gréafico demonstra que a maior parte dos entrevistados (64%) ndo possui um
comportamento individualista e preferem de exercer atividades em grupo, contra 36%
discordaram, reforcando a ideia que grande parte entende a necessidade do trabalho em

grupo.

Tabela 05 — Uso da tecnologia

Geragdo Y (02) Discordo Totalmente

0% N 10%

Discordo em
Grande Parte
6%

Concordo Totalmente
43%

Discordo Ligeiramente

()
Concordo 4%

Ligeiramente

Concordo em 19%

Grande Parte
18%

A importancia da tecnologia no ambito militar é percebida por 80% dos
entrevistados, entretanto 20% ndo a priorizam.

Tabela 06 — Motivagdo ao Cumprir Regras

Discordo em
Discordo Totalmente Grande Parte
9% 5%

Discordo Ligeiramente
8%

Concordo Totalmente
37%

Concordo Ligeiramente
Concordo em 19%
Grande Parte

22%

No espagco amostral dos entrevistados somente a minoria (22%) ndo possui
motivacdo ao cumprir regras, 77% estdo inclinados a obedecer as imposicdes.

Tabela 07 - Patriotismo

Discordo em Grande
Parte
7%

Discordo Totalmente

Concordo Totalmente
42%

Discordo Ligeiramente
5%

Concordo Ligeiramente
19%
Concordo em
Grande Parte
21%

E possivel verificar que a maioria (82%) dos militares tem um sentimento de
patriotismo e uma minoria de 6% ndo possui um sentimento afetivo com sua patria.
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Tabela 08 — Comportamento diferente fora do ambito Militar

Concordo Totalmente
23%

Discordo Totalmente

!28%
L Discordo em Grande

Concordo Ligeiramente Discordo Ligeiramente Parte
13% 6% 17%

Concordo em Grande
Parte
13%

No que diz respeito ao comportamento pode-se inferir do grafico que quase a metade
dos entrevistados (49%) possui um comportamento totalmente ou parcialmente diferente
fora do ambito militar, j& a outra metade (51%) diz ter um comportamento igual ou
parcialmente igual dentro e fora do ambiente militar.

Tabela 09 — Orgulho ao vestir a farda

Discordo em Grande
Parte

Discordo Ligeiramente 19

5%

Discordo Totalmente
7%

Concordo
Ligeiramente
19%

Concordo em Grande
Parte
10%

A partir da analise do grafico conclui-se que 58% dos militares entrevistados sentem-
se totalmente orgulhosos com a indumentaria militar.

Tabela 10 — Redes Sociais

Concordo Totalmente Discordo Totalmente
21% 4 15%

Discordo em Grande
Parte
13%

Concordo em Grande
Parte
15% Discordo Ligeiramente
14%
Concordo Ligeiramente
22%

A maioria dos entrevistados (58%) sente falta do acesso a informacdo e redes sociais
em momentos que devem se abster dos mesmos, contudo 37,9% dos que concordam veem o

acesso a internet necessario porém ndo como uma prioridade, pois concordaram
ligeiramente.




Gestdo e Tecnologia para a Competitividade

23.24.25 de Outubro de 2013

Tabela 11 — Satisfacdo Salarial

Concordo Totalmente Discordo Totalmente
17% 21%

Concordo em Grande
Parte

18% )
Discordo em Grande

Parte
16%

Concordo Ligeiramente Discordo Ligeiramente
18% 10%

Apesar de o grafico apresentar quase uma simetria, deve-se salientar que 21% do
total dos entrevistados que representam 44,6% dos discordantes acham o salério
insatisfatério e ndo consideravel, todavia 53% do total acham que possuem uma satisfacdo
salarial notavel.

Tabela 12 — N&o gostam de ser contrariado

Discordo em Grande
Parte
23%

Concordo Totalmente Discordo Totalmente
Discordo Ligeiramente

18% 14%
Concordo em Grande
Parte
11%
nte
13%

No ambito militar exatamente a metade (50%) dos entrevistados ndo gostam de ter
suas ideias contrariadas, demonstrando um grande equilibrio nas respostas.

Tabela 13 - Reconhecimento

Discordo Totalmente  Discordo em
7% Grande Parte
1%

Dicordo Ligeiramente
3%

Concordo Ligeiramenete

21%

Concordo Totalmenete
52%

Concordo em Grande
Parte
13%

Conforme o esperado 86% dos militares entrevistados levam em consideracdo o
reconhecimento dos servigos prestados, sendo que 60,4% dos concordantes priorizam o
reconhecimento.

Tabela 14 — Liberdade de expressao
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Concordo Totalmente Discordo Totalmenete
22% 22%

Discordo em Grande
Parte
10%
Concordo em Grande
Parte
17%
Concordo Ligeiramente
19%

Discordo Ligeiramente
10%

Considerando as variagbes de regime e doutrinas o grafico mostra que 22% dos
militares entrevistados ou concordam totalmente ou discordam totalmente de terem
liberdade de expressdo, entretanto a maioria (58%) optou por concordarem com a liberdade
de expressao dentro do seu respectivo meio militar.

7. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Baseando-se nos resultados encontrados, pode-se dizer que o comprometimento
afetivo € predominante na cultura militar (78%, vide grafico 1), ou seja, seus integrantes se
identificam com a atividade militar e estdo na carreira por uma escolha pessoal. O orgulho
de vestir a farda é consequéncia deste comprometimento que reflete positivamente tanto
dentro da sua respectiva instituicdo militar quanto fora pela sociedade que possui um
respeito relativo pelas Forcas Armadas.

E valido ressaltar que 62% (grafico 3) dos militares entrevistados também estio na
Forca por possuir um sentimento de obrigacdo ou dever de servir a patria, caracteristica do
comprometimento normativo. Tal comportamento esta interligado com o patriotismo, visto
que 82% (grafico 7) do universo amostral entrevistado corroboram com este sentimento.
Este comportamento patriota é antagbnico aos preceitos da geracdo Y no que tange a
lealdade do individuo, tendo em vista que de acordo com Loiola (2009) esta geracdo nédo
permanece por muito tempo hum emprego.

Embora os militares apresentem um comprometimento afetivo e também normativo,
na vida hodierna, onde a estabilidade financeira e boas condi¢fes salariais sdo valorizadas
ndo se pode deixar de salientar o comprometimento calculativo, o qual obteve um pouco
mais da metade (54%, gréafico 2) de concordantes com a relacdo transacional com sua
respectiva forca. Portanto este universo caracteriza bem o comportamento ambicioso da
geracdo Y, que visa seu sucesso financeiro, tendo sua Forca como artificio para alcancar
seus interesses pessoais.

Convem destacar que o reconhecimento é um fator decisivo na motivacdo do
individuo da geracdo Y, mesmo dentro do ambito militar, pois de acordo com a pesquisa
86% (grafico 13) espera receber algum tipo de congratulacdo pelo seu desempenho e
trabalho.

Além deste, o salario contribui também como um fator motivacional e decisivo para
a permanéncia do mesmo na Forca, pois mais da metade (53%, grafico 11) julgam as
condicgdes salariais oportunas e satisfatorias, o que corrobora a visdo de Robbins (2010)
quando afirma que uma das caracteristicas dessa geracdo é a busca do sucesso financeiro.

Tendo analisado os graficos apresentados existem outras caracteristicas peculiares da
geracdo Y que podem ser percebidas pelos jovens inseridos na esfera militar. O uso da
tecnologia, por exemplo, é considerado extremamente importante no cotidiano do militar,
visto que foi consentido por 80% (grafico 05) dos mesmos, porém, conforme relatado no
gréfico 10, 58% sentem falta de acesso as redes sociais, 0 que pode demonstrar que nao é
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somente a tecnologia ligada ao desenvolvimento do trabalho, estando ligada também ao
lazer e comunicacao pessoais. De acordo com Malafaia (2011) “a tecnologia esta cada vez
mais presente e das mais diversas formas na vida do homem?”, a partir deste comentario e da
analise dos gréaficos apresentados, pode-se afirmar que este instrumento se torna importante
para o ambito militar e pessoal.

Complementando a visdo observada no tdpico anterior, o livre acesso a informacao,
0 uso do Facebook, Twitter, Instagran entre outros, também é uma forte caracteristica da
geracdo Y que gosta de estar conectada e atualizada com as noticias em tempo real, tal
conceito pode ser igualmente percebido pelos jovens militares, dentre os quais 58% (grafico
10) dos entrevistados sentem falta da liberdade de acessar tais redes sociais, embora uma
parte significativa se abstenha de bom grado (39.7%) em razdo das demandas do ambiente
militar.

Outro aspecto analisado pela pesquisa foi a liberdade de expressdo, que carrega
polémicas com o universo da geracdo Y no ambiente militar, pois existem doutrinas e
regimes autocraticos, em que a relacdo comando/subordinado ndo € acessivel, cerceando a
liberdade do subordinadode concordar ou discordar das decisdes do comandante, porque é
obrigado a respeitar a hierarquia militar. Através da pesquisa realizada pode-se perceber que
embora a cultura militar seja rigida e disciplinadora, o paradigma de opressao de opinifes
pode ser quebrado devido a maioria, (58%, grafico 14) dos entrevistados, afirmarem poder
expor seus pensamentos e vontades. N&o se deve ignorar que o grafico apresenta 22% do
total concordando totalmente ou discordando totalmente desta afirmacdo, pois deve ser
levado em consideracdo a patente e o tempo de servigo do respectivo militar, e grande parte
do grupo pesquisado eram pracas (sargentos, cabos, soldados e recrutas) e 94,6% possuiam
escolaridade de nivel médio e de 4 meses a 13 anos de tempo de servico.

De fato, como descrito por Malafaia (2011), conclui-se a geracdo Y admira mais a
competéncia real e ndo a hierarquia. Considerando também que 77% (grafico 6) dos
entrevistados estdo inclinados a cumprir regras, pode-se inferir que estes veem em seus
superiores a competéncia necessaria para coordenar a realizacdo das tarefas por este motivo
sentem-se motivados em cumprir suas ordens e regras.

As atividades rotineiras dos militares geralmente sdo realizadas em grupos, pois cada
militar pertencente um grupo de tarefa possui habilidades diferentes, logo quando cada
talento € reunido a consecucdo da tarefa fica mais exequivel. Percebe-se esta ideia
claramente quando 64% (grafico 4) dos militares concorda que ter um comportamento
individualista ndo seria oportuno, porém o0s 36% restantes ainda preferem realizar suas
tarefas sozinhos. Cabe observar nesse aspecto que ndo foram identificadas as tarefas dos
respondentes, ndo podendo ser feita uma correlacdo se a atividade desenvolvida poderia ser
melhor realizada em grupo ou individualmente

A anélise do grafico quanto ao quesito de ndo gostar de ser contrariada, nos leva a
concluir que 50% (grafico 12) que discordaram totalmente ou parcialmente estdo imbuidos
da ideia de ndo possuirem uma identidade individual e sim uma identidade que visa 0s
interesses do grupo, podendo desta maneira reprimir os desejos do individuo. Os outros 50%
tiveram uma analise mais realistica com as caracteristicas da geracdo Y, demonstrando um
equilibrio muito grande.

No que tange ao comportamento dentro e fora do ambiente militar, a pesquisa nos
revela que 51% dos entrevistados (grafico 8) possui a mesma atitude independente do meio
de convivio, mas 49% concorda que nao é possivel ter o0 mesmo comportamento, pois a
cultura militar é constituida por regras, submissao e autoridade o que requer muito rigor e
disciplina, diferindo da vida pessoal numa sociedade democrética e onde os direitos estdo
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cada vez mais sendo conhecidos e praticados por seus membros, independentemente de
serem civis ou militares.

8. CONCLUSAO

Mediante a andlise dos resultados pode-se inferir que a jovem geracao Y inserida no
ambiente militar ndo abandona suas peculiares caracteristicas, mas as adequa de acordo com
que é permitido e possivel, visto que mesmo as organiza¢fes militares estdo se modificando
com as mudancas ocorridas na sociedade. Esta geracdo aprende com a cultura militar valores
como: disciplina, hierarquia, trabalho em equipe, dever, responsabilidade e honra.

Comprometidos afetivamente e normativamente com sua Forca, os militares
ressaltam o sentimento de dever e honra em servir o pais, mas levam em consideracdo que a
estabilidade financeira também é um dos motivos de estar no militarismo. A geracdo Y
demonstra que independente do avancgo tecnoldgico e diferentes principios o que vale é
realmente fazer o que se quer e 0 que se gosta, por isso a rigidez militar parece ndo importar
seus participantes, pois a maioria dos que compactuam com este regime gostam realmente
do que fazem.

Geracdo com vontade de crescer e conquistar seu lugar, geragcdo promissora que nao
mudou seus objetivos, mas se dispds a se adaptar e viver uma vida completamente diferente
para alcanga-los, esta é a nova geracdo Y militar.
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